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Se realizó la sistematización de la evaluación de clima laboral, de la experiencia 
durante la ejecución del proyecto en la empresa EP PETROECUADOR a nivel 
nacional en el 2017; dado que surgió la necesidad de implementar mejoras en este 
ámbito  y lo importante fue obtener datos estadísticos que permitieron observar de 
diferentes perspectivas como se encuentra el clima laboral. Considerando que la 
evaluación se realizó a nivel nacional, los datos obtenidos se generaron, por zona, 
por pregunta y mediante una comparativa entre las mismas.  
Al principio los instrumentos que sirvieron para hacer una recopilación inicial de 
información para el proyecto fueron la observación participante, el análisis 
documental y la entrevista, después de obtenidos estos datos, para la sistematización 
se utilizó como método de recolección de datos la encuesta, esta fue aplicada en las 
cinco zonas en las que se encuentra la empresa las cuales son centro-norte, 
noroccidente, sur, suroccidente y oriente; tomando una muestra de la población 
conformada por trescientos cincuenta y cuatro encuestados divididos en las 
diferentes zonas, los cuales fueron escogidos de manera aleatoria. 
 












The systematization of the work climate assessment was carried out, from the 
experience experienced during the execution of the project in EP PETROECUADOR 
company at a national level in 2017; given that there was a need to implement 
improvements in this area and the important thing was to obtain statistical data that 
allowed us to observe from different perspectives how it work climate. Considering 
that the evaluation was carried out at the national level, the data obtained were 
generated, by area, by question and by a comparison between them. 
At the beginning, the instruments that served to make an initial collection of 
information for the project were the participant observation, the documentary 
analysis and the interview, after obtaining these data, for the systematization, the 
survey was used as a method of data collection. applied in the five zones in which 
the company is located, which are north-central, north-western, south, southwest and 
east; taking a sample of the population formed by three hundred and fifty four 
respondents divided into different zones, which were chosen at random. 
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El estudio de clima laboral, pasa a ser de gran relevancia en las empresas, debido a 
que este forma parte de la gestión del cambio que debe hacer cada organización, ya 
que muchas decisiones organizacionales deben ser dadas haciendo primero un 
análisis de cómo se sienten sus trabajadores respecto a su ambiente de trabajo. 
La sistematización de la experiencia práctica de intervención de la evaluación de 
clima laboral en la empresa EP PETROECUADOR,en el año 2017, tiene la finalidad 
de que mediante la toma de una encuesta a una muestra confiable de la población 
permita obtener datos que den a conocer el estado actual del clima laboral en la 
empresa, especialmente datos estadísticos que haciendo una relación entre las 
distintas dimensiones a medir en este casocomunicación, liderazgo, equidad, sentido 
de pertenencia y reconocimiento nos permita comparar entre las distintas zonas que 
comprende la empresa a nivel nacional, así los datos serán más enriquecedores y nos 
brinda una información desglosada y global de lo que estamos buscando. 
Con la obtención de datos, se hace un análisis mediante gráficos estadísticos y 
posteriormente la descripción de cada uno para un fácil entendimiento, esto sucede 
también con las preguntas abiertas, con la diferencia que su análisis no fue mediante 











1. Datos informativos del proyecto 
 
a) Nombre del proyecto 
 
Sistematización de la experiencia práctica de intervención de la evaluación de clima 
laboral en la empresa EP PETROECUADOR en el año 2017. 
 




c) Tema que aborda la experiencia (categoría psicosocial) 
 
El proyecto está dirigido al ámbito laboral, el cual permitirá obtener datos para 
conocer como la empresa ha ido evolucionando con respecto al clima laboral en los 
últimos años; es decir, si después de su última encuesta han habido mejoras 
significativas, ya que los problemas internos y externos en la empresa han sido 
evidentes, sobre todo por temas políticos y económicos; y a su vez diversos cambios 
gerenciales a nivel interno. Al ser un proyecto enfocado a nivel nacional se conoció 
la perspectiva que tienen las personas de cada zona y aquí se evidenció datos de 









Su edificio matriz se encuentra ubicado en la Provincia de Pichincha, Cantón Quito 
en laAlpallana E8-86 y Avenida 6 de Diciembre, sector La Paz. Todas las zonas en 
donde se encuentra ubicada la empresa a nivel nacional también intervendrán en este 
proceso. 
 
Figura 1. Dirección matriz Quito EP PETROECUADOR. Adaptado de Google Maps. Elaborado por: 
Melisa Orrego (2017). 
 
2. Objetivo de la sistematización 
 
El objetivo de la sistematización es la reconstrucción reflexiva de la experiencia 
práctica ejecutada en la evaluación de clima laboral. 
Lo que se busca con los resultados es identificarel nivel de satisfacción y la 
percepción que tiene cada colaborador acerca de algunos aspectos de su ambiente de 
trabajo mediante una evaluación de clima laboral que arroje datos estadísticos en 
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cada zona ya que la población que labora en la EP PETROECUADOR es muy 
diversa y las problemáticas varían según la región. 
Se intenta que con el desarrollo de planes de Clima Laboralla mentalidad de las 
personas involucradas tenga un cambio positivo, que puedan estar encaminados de la 
mano con la planificación estratégica y que se empoderen con el fin de sacar 
adelante la empresa. Éste proyecto va de la mano con las nuevas propuestas que tiene 
la Subgerencia de Talento Humano y que pretende llegar a la gente de todas las 
zonas encaminadas a reforzar el sentido de pertenencia y creando una cultura de 
compromiso e identidad organizacional insertando la campaña “Yo soy 
Petroecuador”. 
 
3. Eje de la sistematización 
 
El eje de la sistematización escorrelacional, dado que nos arroja datos de gran 
relevancia, y para esto Hernández, Fernández y Baptista(2014)señalan que, 
Su finalidad es saber la relación o asociación que existe entre dos o 
más conceptos, categorías o variables en un contexto. Los estudios 
correlacionales, al evaluar el nivel de asociación entre las variables, 
miden cada una de ellas y, posteriormentecuantifican y analizan lo 
asociado (p.93). 
 
Para analizar este punto, es importante primero saber a qué nos referimos cuando 
hablamos de clima laboral y para esto se dice que es, 
El ambiente donde se manifiesta lo bueno o malo que haría que la 
persona aumente o disminuya su desempeño, o encontrar su punto de 
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equilibrio. Es decir, la percepción que tienen las personas, de cuáles 
son los problemas que existen en una organización y de qué manera 
estos influyen sobre las estructuras organizativas, en los factores 
internos oexternos de los procesos actuando a favor o en contra de la 
calidad de los objetivos de la empresa(Segredo, 2013). 
 
Por lo tanto, se diría que el clima laboral es tan importante en una empresa que de 
este y otros factores dependen las decisiones prontas o a futuro que tomen los 
directivos, ya que esto podría redireccionar de forma positiva o negativa a la 
organización y claramente lo que se intenta mediante la evaluación de clima laboral 
es obtener resultados que coadyuven a la mejora continua de todos los procesos. 
El método de evaluación de clima laboral más utilizado por su grado de confiabilidad 
es la encuesta y por lo mismo este fue utilizado y las preguntas que se realizan 
dependen de las dimensiones que se midan de acuerdo a la organización. “Las 
dimensiones del clima organizacional son lascaracterísticas susceptibles de ser 
medidas enuna organización y que influyen en elcomportamiento de los individuos” 
(Sandoval, 2004, p. 85). 
  
En este caso para la EP PETROECUADOR las dimensiones que se tomaron en 
cuenta debido a su grado de importancia fueron: comunicación, liderazgo, equidad, 
sentido de pertenencia y reconocimiento. Referente a esto la autora García(2009) 
señala que: 
La calidad de un cuestionario, reside en su capacidad para medir las 
dimensiones realmente importantes y pertinentes a la organización al 
tener en cuenta que los factores determinantes del clima 
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organizacional pueden variar de una organización a otra, de acuerdo 
con sus propias particularidades (p. 49). 
Gracias a las dimensiones que cada empresa elige para su análisis, se puede obtener 
datos que estimen en qué posición se encuentra el clima laboral, si como favorable o 
desfavorable, por lo tanto es necesario tener una visión global para obtener datos 
generales que muestren de qué manera está posicionada la empresa y de igual 
manera es importante desglosar cada dimensión para identificar qué es lo que 
necesita ser corregido. En este sentido Pérez, Maldonado y Bustamante(2016) 
afirman que, 
No podrá darse un cambio en las organizaciones mientras no exista un 
clima que lo propicie. Por esto es que el clima organizacional pasa a 
ser uno de los aspectos que con mayor frecuencia se alude al hacer 
referencia a un diagnóstico organizacional (p. 244). 
 
Ahora, volviendo al eje correlacional este es el que más influyó en la evaluación de 
clima laboral, principalmente porque en las dimensiones a medir, se relacionó a 
todas obteniendo así datos a nivel nacional; se pudo también relacionar cada 
dimensión dentro de cada una de las zonas para identificar cual puntuaba más bajo o 
más alto; es decir cada dato fue cuantificado y analizado posteriormente para 
detectar los focos de interés. 
Esto también ocurrió en las preguntas abiertas, después de la selección en cada zona 
de las respuestas más comunes a cada pregunta, se hizo finalmente un análisis que 
permitió conocer si es que ciertas problemáticas se daban únicamente en esa zona o 




4. Objeto de la sistematización 
El objeto de la sistematización es determinar los niveles de cada una de las 
dimensiones que componen el clima laboral en la EP PETROECUADOR. Los 
principales temas que se quiere sistematizar son los que arrojó la tabulación y gracias 
a esto poder hacer el informe final  en donde los datos importantes son, primero 
hacer un análisis de todos los datos a nivel nacional, después seccionar los datos por 
zona para hacer una comparativa con el porcentaje que resultó a nivel nacional para 
ver si se encuentra por encima o debajo del promedio y por último hacer un análisis 
por pregunta para que cada jefe zonal pueda identificar que preguntas puntearon bajo 
para realizar los planes de acción futuros tomando a consideración cada dato. 
 
5. Metodología de la sistematización 
Para la elaboración de la sistematización se tomó como referencia la misma que se 
utilizó en el proyecto de intervención, la misma que corresponde a un enfoque mixto. 
Ya que por un lado, para la recolección de información inicial se manejó un enfoque 
cualitativo, mientras que para la sistematización tuvo un enfoque cuantitativo ya que 
se utilizó a la encuesta como método para obtener datos numéricos que arroje 
resultados más específicos sobre lo que se buscaba medir. 
En una sistematización con enfoque cuantitativo existen varios tipos de alcance para 
conducir la misma y esta puede ser exploratoria, descriptiva, correlacional o 
explicativa, pero no necesariamente existirá solo una, ya que dentro de un estudio 
pueden existir varias de estas. 
El alcance exploratorio nos dice que “Se realiza cuando el objetivo es examinar un 
tema o problema de investigación poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o 
no se ha abordado antes”(Hernández, Fernández, & Baptista, 2014, p. 91). En el 
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tema de clima laboral si se han hecho encuestas años anteriores a todos los 
colaboradores pero la información se ha mantenido reservada y no se han realizado 
planes de acción en favor de todos, al obtener los datos de la encuesta se debió 
buscar a donde ir, es decir qué camino tomar y cuál será el que tome más tiempo 
para trabajar para poder darle más énfasis; esto servirá para familiarizarse con los 
problemas existentes en la empresa y ver de qué manera solucionarlos. 
El alcance descriptivo ayudó a, “especificar las propiedades, las características y los 
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que se someta a un análisis”(Hernández, Fernández, & Baptista, 2014, p. 
92). Ésta descripción ayudó a seccionar mejor los datos para obtener resultados 
dependiendo las gerencias de cada zona, y también en edad, sexo, rango de 
antigüedad en la empresa; entonces los datos fueron recogidos de manera 
independiente para después ser relacionados entre sí. 
 
Los instrumentos que sirvieron para hacer una recopilación inicial de información 
fueron el análisis documental y la entrevista, estos formaron parte del proyecto pero 
sirvieron como referencia para que se comprendan los datos ya en la etapa de la 
sistematización y tambiénayudó a conocer de manera más ágil cuales son las 
problemáticas y perspectivas internas y externas que se tiene acerca de la 
organización. 
La principal herramienta para la sistematización fue la encuesta porque ayudó a tener 
una visión global del ambiente laboral y hacer una comparación entre las distintas 
zonas a nivel nacional, esta herramienta fue la que más datos verídicos arrojó ya que 
se evidenció el compromiso de las personas por ayudar al Área de Talento Humano a 
mejorary por lo mismo estos resultados tuvieron gran valor.Este fue el 
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últimoinstrumento que se utilizó, el cual tomóaproximadamente unos cinco meses en 
ejecutarse en el año 2017  y como se mencionó es el más importante. A través del 
mismo se pudo hacer un análisis global que nos permitió obtener datos de cada una 
de las dimensiones en todas las zonas y mediante varias comparativas determinar 
diferentes resultados. 
 
Acerca de los análisis cualitativos y cuantitativos el autor Martínez H. (2014)señala 
que,  
“La concepción cuantitativa de la ciencia, cuyo objetivo de la investigación 
consiste en establecer relaciones causales que supongan una explicación del 
fenómeno a observar. En cambio… el enfoque cualitativo, que se interesa por 
la interpretación que hacen los individuos del mundo que les rodea” (p.105). 
 
Por lo tanto, estos análisis fueron,primero el análisis documental que el autor 
Bernal(2016)nos dice que “consiste en el análisis de la información escrita sobre un 
determinado tema, con el propósito de establecer relaciones, diferencias, etapas, 
posturas o estado actual del conocimiento respecto al tema objeto de estudio” 
(p.146). Estos documentos fueron artículos de revistas online los cuales hablaban de 
la empresa y sobre todo de evaluaciones pasadas de clima laboral (Ver anexo 2), 
argumentando que el ambiente de trabajo es muy bueno en base a los resultados que 
obtuvieron. La finalidad de utilizar este método fue para conocer que percepción 
externa se tenía del clima laboral en la empresa, en este caso de una evaluación 
realizada años anteriores mediante el GREAT PLACE TO WORK se supo que 
opinión daban los mismos al respecto. 
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El tercer método fue la entrevista lo cual elautor(Báez, 2009) nos diceque “es una 
técnica de investigación intensiva que se utiliza para profundizar en aquellos 
aspectos más teóricos y globales que constituyen el discurso especializado 
(ideológico y profesional) sobre un tema y los fundamentos en que este se apoya” 
(p.95). La entrevista fue realizada al jefe del área de Vinculación y sus comentarios 
respecto a la empresa fueron positivos, después de varios años de trabajar en la EP 
PETROECUADOR, él reconocía más las cosas positivas que le ha dado la 
organización a pesar de conocer todos los problemas por los que estaba atravesando 
la misma (Ver anexo 1). 
El fin de utilizar este instrumento fue tener una conexión directa con algún 
colaborador y tener una opinión, sobre todo de alguien quetiene varios años en la 
organización y que ha pasado por varios cargos y áreas; por lo tanto conoce muy 
bien la problemática que puede existir en la misma.  
Cabe recalcar que estos dos instrumentos iniciales se los realizó a todos en un 
período de tres meses, prácticamente uno por mes. 
 
Las zonas a las que se realizó la evaluación fueron Quito, Refinería Esmeraldas, 
Refinería Shushufindi, Guayaquil y Refinería La Libertad. Los resultados de estas 
evaluaciones permitieron enfocarse en el Clima Laboral dando la oportunidad para 
crear nuevos proyectos relacionados al trabajo en equipo y convocar a todo el 
personal a nivel nacional por medio de diversas actividades y capacitaciones. Esto 
generó en las personas una actitud más positiva, querer relacionarse con los 
colaboradores de distintas áreas y sobre todo confiar en que se va hacer cosas para 
que la empresa mejore, esto es un trabajo paulatino que necesita la colaboración de 




6. Preguntas clave 
a) INICIO 
 ¿Cómo surgió este proyecto? 
 ¿Quiénes formaron parte? 
 ¿Cómo participaron los beneficiarios en el proyecto? 
b) INTERPRETATIVAS 
 ¿Cómo se formó larelación entre los funcionarios y la Subgerencia de Talento 
Humano? 
 ¿Cómo se organizaron los colaboradores en la empresa? 
 ¿Cómo mejoró la convivencia en la organización a partir de la toma de la 
encuesta? 
c) CIERRE 
 ¿Cómo tomaron los beneficiarios la toma de la encuesta? 
 ¿Cuáles fueronlos resultados del proyecto en la empresa? 
 ¿Qué resultadosse evidenció a nivel individual y colectivo? 
 
7. Organización y procesamiento de la información 
Cuando inicio el proceso de clima laboral se contaba con un total de 4439 
colaboradores en la nómina, de la misma se tomó un 8% de muestra para la toma de 
la encuesta, es decir 354 colaboradores. Para sacar ese 8% se tomó en cuenta una 
fórmula que nos permite sacar muestras poblacionales. 
 








Figura 2. Fórmula para obtener el tamaño de muestra de la población que sea confiable.  
Elaborado por Ochoa (2013). 
 
n = El tamaño de la muestra que queremos calcular 
N = Tamaño del universo (p.e. 136 millones de brasileños entre 15 y 65 años) 
Z = Es la desviación del valor medio que aceptamos para lograr el nivel de 
confianza deseado. En función del nivel de confianza que busquemos, 
usaremos un valor determinado que viene dado por la forma que tiene la 
distribución de Gauss. Los valores más frecuentes son: 
Nivel de confianza 90% -> Z=1,645 
Nivel de confianza 95% -> Z=1,96 
Nivel de confianza 99% -> Z=2,575 
e = Es el margen de error máximo que admito (p.e. 5%) 
p = Es la proporción que esperamos encontrar. Como regla general, usaremos 
p=50%. (Ochoa, 2013) 
Reemplazando los datos se obtuvo el valor antes mencionado para el número de 
colaboradores a los cuales se les tomaría la encuesta y se dividió para cada zona de 
acuerdo a la cantidad de personas que tiene cada una. 
Las encuestas fueron tomadas en físico, éstas se enviaron a cada zona según el 
número que daba la muestra para ese lugar, es decir se aplicó trescientos cincuenta y 
cuatro encuestas según la fórmula realizada a nivel nacional para obtener una 
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muestra confiable y en cada zona sus unidades tenían un número determinado de 
personas a las que se les podía realizar la evaluación. Entonces se envió a cada zona 
en sobre cerrado la encuesta, las mismas fueron tomadas en el lapso de tres semanas 
hasta que puedan llegar a los sectores más alejados para que todos puedan participar. 
Los encargados de realizar esto fueron los jefes zonales, apoyándose con los 
trabajadores sociales y en la capital la Jefatura Corporativa de Desarrollo y 
Capacitación de la mano con bienestar social. Después, se mandó todos los 
documentos a Quito y se procedió al conteo y posteriormente a la tabulación manual, 
lo cual se registró en una hoja de Excel paramediante fórmulas hacer un conteo 
rápido y cuando ya se tuvo los resultados de las preguntas abiertas y cerradas se 
hizoprimero diferentes gráficos estadísticos para las preguntas cerradas y asíhacer 
una comparativa (Ver gráficos del 2 al 7 y las figuras de la 2 a la 6), realizando la 
descripción de cada uno de estos para un fácil entendimiento de los datos.Después 
para las preguntas abiertas se leyó cada una para determinar cuáles eran las 
respuestas más comunes y esas sean válidas (Ver punto 8.3).  
 
8. Análisis de la información 
 
La encuesta consta de cuatro opciones de respuesta para cada pregunta, dividida de 
la siguiente manera: 
 Cuatro: siempre 
 Tres: frecuentemente 
 Dos: a veces 





8.1 Tabulación a nivel nacional 
Figura 3. Factores a nivel nacional. Elaborado por: Melisa Orrego (2017). 
 
El promedio de los factores a nivel nacional es de 75,8 lo que indica que el factor 
liderazgo y comunicación se encuentra por encima, es decir que en un porcentaje 
global de todas las zonas no está en mala posición; mientras que, el factor equidad, 
sentido de pertenencia y reconocimiento están por debajo del promedio lo que indica 










8.2 Tabulación por zona 
ZONA ORIENTE 
Figura 4. Tabulación zona oriente.Nota: el fondo de color amarillo en los resultados representa que el 
factor se debe reforzar pero no es muy crítico.Elaborado por: Melisa Orrego (2017). 
Figura 5. Datos estadísticos zona oriente.Nota: Las líneas superpuestas a las barras representa el porcentaje 
a nivel nacional lo que nos permite hacer una comparativa entre el porcentaje por zona y el global.Elaborado 
por: Melisa Orrego (2017). 
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Para tabular las preguntas por zona, se hizo un conteo en lo cual las preguntas 
positivas serían las que se respondieron con cuatro y tres; las preguntas negativas son 
las que se respondieron con dos y uno y por último las que no fueron respondidas.Por 
lo mismo en la zona oriente que representa Shushufindi se puede evidenciar en la 
figura 2 que el factor equidad por su mayor porcentaje de respuestas negativas es 
necesario reforzarlo de acuerdo a las preguntas que hayan sido consideradas para 
dicho factor. 
En el figura 5 haciendo una comparativa a nivel nacional se observa que la zona 
Oriente no tiene problemas en ninguno de sus factores, ni siquiera en el factor 
equidad, de todas maneras esto no quiere decir que no se debe hacer nada, más bien 
estos datos sirven de punto de partida para analizar qué es lo que se está haciendo 
bien en esta zona que pueda servir para favorecer a las demás.  
 
ZONA SUR 
Figura 6. Tabulación zona sur.Nota: el fondo de color rojo en los resultados representa que el factor se debe 




Figura 7. Datos estadísticos zona sur.Nota: Las líneas superpuestas a las barras representa el porcentaje a 
nivel nacional lo que nos permite hacer una comparativa entre el porcentaje por zona y el global.Elaborado 
por: Melisa Orrego (2017). 
 
En la zona sur la cual es Guayaquil los resultados indican que tienen un alto 
porcentaje de desfavorabilidad en el factor equidad y reconocimiento, el primero con 
30,82% y el segundo con 29,84%. Estos valores muestran que se debe poner mayor 
interés en estos dos factores que en la zona se han visto afectados;a diferencia del 
liderazgo, sentido de pertenencia y comunicación que se mantienen en un nivel 
considerable. 
 
En la figura 7 se puede observar los resultados de la zona sur con el global, en esto se 
evidencia que las respuestas negativas están por debajo del promedio general y las 
positivas por encima; es decir que esta zona de manera general no tiene mayor 
problemapor lo mismo es mejor concentrarse en los factores que si han tenido 
inconvenientes para tomar planes de acción futuros. 
Las preguntas sin responder no tuvieron un porcentaje alto en ninguno de los 




Figura 8. Tabulación zona centro-norte.Nota: el fondo de color rojo en los resultados representa que el factor 
se debe reforzar, dándole mayor importancia debido a su alto índice de respuestas negativas.Elaborado por: 
Melisa Orrego (2017). 
Figura 9. Datos estadísticos zona centro-norte.Nota: Las líneas superpuestas a las barras representa el 
porcentaje a nivel nacional lo que nos permite hacer una comparativa entre el porcentaje por zona y el 




La zona centro-norte que representa a Quito tiene una alta incidencia de respuestas 
negativas en tres de sus factores, estos son equidad con un 38,11%; sentido de 
pertenencia con un 31,79% y reconocimiento con un 43,79%. Estos factores hacen 
ver que son temas que están afectando el desenvolvimiento de sus colaboradores y a 
pesar de que el liderazgo y comunicación no estén dentro de los factores críticos, su 
porcentaje no es del todo bajo así que de todas maneras se debería trabajar en ellos 
también. Esta zona se ha visto afectada debido a que al encontrarse en Quito los 
problemas por los que ha tenido que pasar la empresa han afectado directamente y 
han sido más visibles sobre todo por el constante cambio de autoridades. 
Como también se puede evidenciar en figura 9, realizando una comparativa con el 
porcentaje a nivel nacional, en la zona centro-norte las barras positivas están por 
debajo del promedio lo que indica que ningún factor tiene estabilidad en esta zona, 
esto ocasiona que las barras negativas se encuentren por encima del promedio; por lo 
mismo se necesitaría tomar medidas de acción urgentes para mejorar el clima 
laboral. 





Figura 10. Tabulación zona suroccidente.Nota: el fondo de color rojo en los resultados representa que el 
factor se debe reforzar, dándole mayor importancia debido a su alto índice de respuestas negativas, mientras 
que el amarillo necesita refuerzo pero no es crítico.Elaborado por: Melisa Orrego (2017). 
Figura 11. Datos estadísticos zona suroccidente.Nota: Las líneas superpuestas a las barras representa el 
porcentaje a nivel nacional lo que nos permite hacer una comparativa entre el porcentaje por zona y el 
global.Elaborado por: Melisa Orrego (2017). 
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En la zona suroccidente que representa a La libertad,en la figura 10 no se ve mayor 
afectación, aunque en el factor equidad vemos un 35,74% de respuestas negativas lo 
cual si es de gran importancia y se necesita reforzar, al igual que el factor de 
reconocimiento con el 26,81% que aunque necesita refuerzo no es muy grave.Por el 
contrario el factor de liderazgo, sentido de pertenencia y comunicación se encuentran 
bien ya que el porcentaje de respuestas positivas no es muy bajo. 
Las preguntas sin respuesta solamente en el factor sentido de pertenencia están en un 
1,70% lo cual excede el uno por ciento, mientras que los demás factores se 
encuentran por debajo de esto.  
En resumen, en la zona Suroccidente haciendo una comparativa a nivel nacional,en 
la figura 11 se ve una inestabilidad en el factor equidady comunicación en los cuales 
se encuentra la barra negativa más arriba del porcentaje nacional, lo que quiere decir 
















Figura 12. Tabulación zona noroccidente.Nota: el fondo de color rojo en los resultados representa que el 
factor se debe reforzar, dándole mayor importancia debido a su alto índice de respuestas negativas, mientras 
que el amarillo necesita refuerzo pero no es crítico.Elaborado por: Melisa Orrego (2017). 
Figura 13. Datos estadísticos zona noroccidente.Nota: Las líneas superpuestas a las barras representa el 
porcentaje a nivel nacional lo que nos permite hacer una comparativa entre el porcentaje por zona y el 
global.Elaborado por: Melisa Orrego (2017). 
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La zona noroccidente que representa a Esmeraldas, es otra zona que se puede 
percibir que no tiene un buen clima laboral, principalmente en tres de sus factores 
como se ve en la figura 6, en el factor equidad con el 38,75%, sentido de pertenencia 
con el 28,54% y reconocimiento con el 36,25%. Los más críticos son el primero y el 
tercero de los nombrados anteriormente. El factor liderazgo y comunicación no se 
han visto afectados. 
Debido a las respuestas que los colaboradores dieron en las preguntas abiertas se 
puede asociar el hecho de que los colaboradores consideran que su trabajo operativo 
es muy fuerte, acompañado de sus horarios, que no pueden compartir mucho tiempo 
con sus familias y que su remuneración es baja a comparación del trabajo que hacen; 
viendo estas respuestas se puede saber porque estos factores se encuentran afectados. 
 
En la figura 13nuevamente se observa al igual que en la zona centro norte que se 
encuentran las barras positivas de todos los factores por debajo del porcentaje a nivel 
nacional indicando que no existe una estabilidad y también las barras negativas están 
por encima del nacional; lo cual indica que estas dos zonas es en donde más se debe 
trabajar por el alto porcentaje de respuestas negativas. 
 
8.3 Preguntas abiertas 
En las preguntas abiertas se hizo una lectura a las respuestas de cada pregunta y se 
asoció de acuerdo así las respuestas eran iguales o parecidas para después hacer un 
conteo y así saber cuáles son las que más importancia tienen de esta forma por zona 






 PREGUNTA 1:Si pudiera hablar mañana con el Gerente General, le diría: 
- Revise las tablas salariales y mejore los sueldos. 
-  Se realice capacitación continua de acuerdo al área en que se desempeñan. 
- Que realice una gestión justa y honesta para eliminar la corrupción 
- Que se valore al trabajador y motive. 
- Plan de carrera o ascenso al personal de acuerdo a los años de servicio. 
 PREGUNTA 2:Petroecuador debería mejorar en: 
- Capacitación continua.                                             
- Eliminar la corrupción 
- Incentivar el trabajo en equipo.                              
- Ascensos por méritos no por favoritismos. 
- Mejorar la calidad en los uniformes.                     
- Pagar la remuneración variable. 
- Mejorar remuneración. 
- El trato al personal. 
- Tener atención médica de calidad.                           
- Mejorar tecnología e infraestructura. 




- La tecnología que utilizan en sus procesos. 
- Me gusta mi trabajo. 
- Empresa más grande del país. 
- Empresa con oportunidades de desarrollo. 
 PREGUNTA 4:Lo que menos me gusta de trabajar en Petroecuador es: 
- Abuso de poder y corrupción 
- No hay reconocimiento a los colaboradores por su trabajo. 
- No hay tiempo para la familia por el trabajo y estar lejos de ellos. 
- La política está muy involucrada en la organización. 
 
ZONA SUR: 
 PREGUNTA 1:Si pudiera hablar mañana con el Gerente General, le diría: 
- No se violen beneficios y derechos y se pague la remuneración variable y se 
mejoren los sueldos. 
- Plan carrera o ascensos por capacidades no por favoritismos. 
- Escuche a sus trabajadores y visite sus áreas para que conozca las problemáticas.  
- Que se preocupe por los trabajadores y se valore su trabajo. 
- Cuenta con mi apoyo para los proyectos de la empresa, realizando una gestión 
honesta. 
- Que haya estabilidad laboral y se capacite al personal. 
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 PREGUNTA 2:Petroecuador debería mejorar en: 
- Ascensos por méritos más no por favoritismos.                       
- Pagar la remuneración variable. 
- Se capacite continuamente al personal.                                     
- Motivar al personal. 
- Mejorar el trato al personal tanto interno como externo. 
- Mejor la imagen de la empresa por la corrupción. 
- Mejorar atención médica ya que los obreros trabajan las 24 horas y los médicos no. 
- Incentivar trabajo en equipo. 
 PREGUNTA 3:Lo que más me gusta de trabajar en Petroecuador es: 
- Compañerismo, crea un buen ambiente laboral.               
- Conocimiento adquirido. 
- Aportar al país. 
- Me gusta mi trabajo (orgullo). 
- Empresa más grande del país. 
- Empresa con oportunidades de desarrollo. 
 PREGUNTA 4:Lo que menos me gusta de trabajar en Petroecuador es: 
- Abuso de poder y corrupción, la política está muy inmersa en la empresa. 
- Falta de comunicación entre áreas, mal clima laboral. 
- No hay estabilidad laboral. 
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- Ascensos a la gente que se lo merece, no favoritismos. 
- La política está muy involucrada en la organización. 
- La comida no es buena. 
 
ZONA CENTRO-NORTE: 
 PREGUNTA 1:Si pudiera hablar mañana con el Gerente General, le diría: 
- Que se realice una gestión justa y honesta, que mejore la empresa y elimine la 
corrupción. 
- No se violen beneficios y derechos y se pague la remuneración variable y se 
mejoren los sueldos. 
- Plan carrera o ascensos en base a los años de servicio no por favoritismos, permitir 
a los temporales que continúen en la empresa (renovar contrato). 
- Escuche a sus trabajadores y visite sus áreas para que conozca las problemáticas.  
- Malas autoridades, no tienen conocimiento acerca de las áreas. 
- Que se preocupe por los trabajadores y se valore su trabajo. 
- Cuenta con mi apoyo para los proyectos de la empresa. 
- Que haya estabilidad laboral y se capacite al personal. 
- Abran concursos para que el personal pueda ascender y hayan vacantes. 
 PREGUNTA 2:Petroecuador debería mejorar en: 
- La corrupción, la gente que se ha traído por recomendaciones ha hecho daño a la 
empresa, se debe mejorar la imagen. 
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- Ascensos por méritos no favoritismos. 
- Los procesos deben ser más ágiles. 
- Capacitación continua al personal. 
- Mejorar la remuneración, hace muchos años no se da un incremento de sueldo. 
- No hay transparencia en los concursos. 
- El trato al personal. 
- No hay apoyo por parte del área de Talento Humano. 
- Incentivar trabajo en equipo. 
- Motivar al personal. 
- No hay estabilidad laboral. 
 PREGUNTA 3:Lo que más me gusta de trabajar en Petroecuador es: 
- Compañerismo, crea un buen ambiente laboral.               
- Conocimiento adquirido. 
- Aportar al país. 
- Me gusta mi trabajo (orgullo). 
- Empresa más grande del país. 
- Retos a los que me enfrento a diario. 
 PREGUNTA 4:Lo que menos me gusta de trabajar en Petroecuador es: 




- Abuso de poder y corrupción, la política está muy inmersa en la empresa / 
prepotencia por tener cargos altos. 
- No hay reconocimiento, se han quitado beneficios. 
- Falta de comunicación entre áreas, mal clima laboral. 
- No hay estabilidad laboral. 
- Ascensos a la gente que se lo merece, no favoritismos / (oportunidad para las 
personas que han estudiado). 
- No hay transparencia en los concursos. 
 
ZONA SUROCCIDENTE: 
 PREGUNTA 1:Si pudiera hablar mañana con el Gerente General, le diría: 
- Gestión justa y honesta, que mejore la empresa y elimine la corrupción. 
- No se violen beneficios y derechos y se pague la remuneración variable y se 
mejoren los sueldos. 
- Plan carrera o ascensos por capacidades no por favoritismos / Irregularidades en la 
zona. 
- Escuche a sus trabajadores y visite sus áreas para que conozca las problemáticas.  
- Malas autoridades. 
- Concursos para que el personal pueda ascender. 
 PREGUNTA 2:Petroecuador debería mejorar en: 
- Ascensos por méritos más no por favoritismos.                      
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- Se capacite continuamente al personal.                                    
- Motivar al personal. 
- Mejorar o cambiar equipos o embarcaciones, las plantas se encuentran en malas 
condiciones. 
- Mejor la imagen de la empresa por la corrupción. 
- Mejorar los procesos. 
 PREGUNTA 3:Lo que más me gusta de trabajar en Petroecuador es: 
- Compañerismo 
- Conocimiento adquirido. 
- Aportar al país. 
- Me gusta mi trabajo (orgullo) / estabilidad. 
- Empresa más grande del país. 
 PREGUNTA 4:Lo que menos me gusta de trabajar en Petroecuador es: 
- Trabajar con personas que no aportan a la empresa. 
- Abuso de poder y corrupción, la política está muy inmersa en la empresa. 
- No hay transparencia en los concursos, encargos por favores políticos. 
- Exceso de trabajo. 
 
ZONA NOROCCIDENTE 
 PREGUNTA 1:Si pudiera hablar mañana con el Gerente General, le diría: 
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- Que se mejoren los sueldos. 
- Escuche a sus trabajadores y visite sus áreas para que conozca las problemáticas.  
- Malas autoridades, no tienen conocimiento acerca de las áreas. 
- Mejore las áreas administrativas, personal y procesos. 
- Agradezco formar parte de la empresa. 
- Que se preocupe por los trabajadores y se valore su trabajo. 
- Mejorar condiciones de los trabajadores. 
- Plan carrera para el personal y abran concursos. 
 PREGUNTA 2:Petroecuador debería mejorar en: 
- Atención médica. 
- Capacitación continua al personal.  
- Abuso de poder y corrupción. 
- Contratar al personal que cumpla con lo que pide el perfil. 
- Mejorar la remuneración y pagar la remuneración variable. 
- Mejorar la calidad en los uniformes y dotarlos de los mismos ya que les hace falta. 
- Trato al personal e incentivos (beneficios no hay). 
- Falta de insumos y materiales. 
- Mejorar o cambiar equipos y embarcaciones. 
- Mejorar procesos. 




- Conocimiento adquirido. 
- Aportar al país. 
- Me gusta mi trabajo (orgullo). 
- Empresa más grande del país. 
 PREGUNTA 4:Lo que menos me gusta de trabajar en Petroecuador es: 
- Trabajar con personas que no aportan a la empresa. 
- Abuso de poder y corrupción, la política está muy inmersa en la empresa. 
- Política muy inmersa en las decisiones y los procesos de la empresa. Cambio 
constante de autoridades. 
- Mala alimentación. 
- No se valora la experiencia y el trabajo. 
- Contaminación / Peligros constantes a los que se expone el personal. 
- Mejorar la remuneración. 
- Desigualdad / Discriminación. 
 
Lo que se pudo observar en estos datos, es que muchas respuestas son similares entre 
cada zona y las mismas no manejan un discurso positivo, lo que indica que se 
podrían buscar soluciones que no estén dirigidas únicamente a una zona sino a nivel 
nacional, lo que permitirá que todos los jefes zonales se involucren y puedan dar 







A nivel mundial uno de los principales recursos de muchos países es el petróleo, 
siendo un determinante entre la principal actividad económica de los mismos, por lo 
tanto dentro de cada país existen varias empresas que proveen de este recurso. El 
petróleo ha existido desde hace muchos años pero en sus inicios su uso era limitado, 
a comparación de la actualidad que tiene varios tipos de uso comercial, por lo mismo 
hoy por hoy el petróleo es parte importante de la industria mundial. 
 
En el Ecuador la principal empresa encargada de explotar petróleo es la EP 
PETROECUADOR, con cerca de 4500personas en la actualidad representa el 
principal ingreso para el país y por lo mismo debe mantener a sus colaboradores 
satisfechos para que todas sus zonas trabajen en conjunto en beneficio del país. Al 
ser una de las empresas que con más personalcuenta en el Ecuador, es difícil 
complacer a todos; por lo mismo es preocupación para el área de Talento Humano 
que su gente se sienta contenta con su empresa y uno de los proyectos para 
evidenciar las falencias que tiene PETROECUADOR, es el clima laboral. 
 
Es importante que la sistematización del proyecto sea llevado a cabo, porque permite 
evidenciarla relevancia que tiene la medición del clima laboral a nivel nacional, 
dentro de la institución. Por este motivo, se tomaron en cuenta las cinco zonas con 
sus unidades ya que al encontrarse en diferentes regiones del país, las problemáticas 
se presentan de otras maneras porque la gente tiene otro pensamiento y el ámbito 
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laboral también es distinto, entonces es necesario que el análisis sea arrojado por 
zona. 
 
El proyecto se ejecutó ya que se vio la necesidad de implementar mejoras en el clima 
laboral y para lograrlo la evaluación se tomóa una muestra confiable de la población 
elegida de manera aleatoria, la cual ayudó a obtener datos positivos y negativos que 
permita hacer un informe en donde los datos estadísticos fueron de gran relevancia. 
 
Este proyecto inició cuando al involucrarse en la empresa, se evidenciaron 
problemas internos, asociados con muchos problemas políticos que fueron sacados a 
la luz, esta cuestión creo mucha controversia en la empresa y por ende el Clima 
Laboral se vio afectado de manera significativa sobre todo en temas de estabilidad 
laboral ya que después de estos acontecimientos hubieron algunos cambios de 
autoridades y los colaboradores desconocían que cambios se iban a realizar, más aún 
si no existía la posesión de un gerente general que tome cartas en el asunto, lo que 
tardó varios meses para que pase. 
 
2. Caracterización de los beneficiarios 
 
El proyecto estuvo dirigido en beneficio de todos los colaboradores de la EP 
PETROECUADOR, aunque la evaluación de Clima laboral haya estado destinada 
solo a un porcentaje de la población, los resultados permitirían realizar planes de 
acción en beneficio de todos. 
Al obtener los resultados de la encuesta primero se hizo una base de datos del total 
de encuestas que fue de 354, en donde el número de mujeres encuestadas fue de 86, 
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de hombres fue de 214 y por lo tanto hubieron personas que no dieron respuesta a 
ese datoque fueron 54 colaboradores. 
 
Otra variable fue la edad lo cual estuvo dirigido de la siguiente manera:  
 De 18  a 25 añoshubo 5 personas encuestadas,  
 De 26 a 35 años hubo 108 personas,  
 De36 a 45 años hubo 98 personas,  
 De 46 a 55 añoshubo84 personas,  
 De 56 en adelante hubieron 48 personas; y 
 Finalmente sin responder hubieron 11 personas. 
 
Otra variable fue la experiencia en base a los años de servicio de las personas a las 
que se les realizó la encuesta, lo cual se detalla así:  
 De 1 a 5 años son 94 personas, 
 De 6 a 10 son 103 personas, 
 De 11 a 20 son 60 personas, 
 De 21 a 30 son 53 personas, 
 De 31 o más son 14 personas; y 
 Sin respuesta son 30 personas. 
 
Otro dato demográfico fueron las áreas a las que pertenecíanlos colaboradores,las 







Número de personas encuestadas por área. 
UNIDADES 
Centro 
Norte Noroccidente Oriente Suroccidente Sur 
AUDITORIA INTERNA                                  2 0 0 0 0 
GERENCIA DE COMERCIALIZACION NACIONAL              15 6 5 3 16 
GERENCIA DE COMERCIO INTERNACIONAL                 3 1 5 1 1 
GERENCIA DE REFINACION                             1 57 20 20 0 
GERENCIA DE TRANSPORTE                             22 16 19 15 32 
GERENCIA GENERAL/UNIDADES DE STAFF                 3 0 0 0 1 
JEFATURA CORP.PROGRAMACION Y COORD. 
OPERATIVA      1 0 0 0 0 
JEFATURA CORPORATIVA RESPONSABILIDAD 
SOCIAL Y RELACIONES COMUNITARIAS  1 0 1 0 1 
PROCURADURIA                                       4 0 0 0 1 
SUBGERENCIA DE FINANZAS                            8 1 1 1 2 
SUBGERENCIA DE LOGISTICA Y 
ABASTECIMIENTO          17 6 3 3 3 
SUBGERENCIA DE PLANIFICACION Y CONTROL 
DE GESTION  3 0 0 0 0 
SUBGERENCIA DE SEGURIDAD, SALUD Y 
AMBIENTE         4 5 5 3 1 
SUBGERENCIA DE TALENTO HUMANO                      5 1 0 0 1 
SUBGERENCIA DE TIC’S 6 1 1 1 2 
Total general por zona: 95 96 55 47 61 






Con la ejecución del proyecto, se logró avanzar en el tema de Clima Laboral, 
especialmente en generar confianza en loscolaboradoressobre si se tiene previsto 
hacer planes para mejorar el ambiente de trabajo, más aun en las dimensiones en las 
que más ha sido afectada la empresa y que mediante anteriores proyectos se ha visto 
que si son temas que la gente piensa necesitan un cambio, estas dimensiones son 




La reconstrucción de experiencia en la realización de todo el proyectoen la EP 
PETROECUADOR, a través de la sistematización, de muchas maneras fue 
enriquecedora. Lo principal es que a pesar de todos los problemas por los que tuvo 
que pasar la empresa el compromiso que cada uno de los colaboradores tiene es 
innegable, especialmentepor todo lo que han ido construyendo durante todo el 
tiempo de su permanencia y es que la mayoría de personas han estado muchos años 
en la organización. Debido al cambio constante de gerencias y líderes la cultura 
organizacional no ha sido inculcada en los colaboradores por lo mismo ellos han 
forjado una manera de actuar propia y no orientada a los objetivos de la empresa y 
para lograr esto(Cleghorn, 2005) nos dice que “lo primero es construir confianza. 
Nadie puede lograr la realización personal en un grupo donde no existe la confianza” 
(p.68).  
 
En la realización del proyecto existieron tensiones por no saber que tan bien iban a 
tomar los colaboradores dicha evaluación y másaún si iba a ser un problema para 
ellos que la encuesta no sea realizada para todos, esto podría generar que la gente 
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piense que hay manipulación de todo tipo, pero se procuró dar las pautas a los jefes 
para que conversen con sus grupos de trabajo y así estos vean que la muestra que se 
eligió no involucraba a nadie en específico sino de una manera aleatoria. 
 
El planteamiento de este proyecto interesó a la Subgerencia de Talento Humano ya 
que al ser un staff nuevo desconocían muchos procesos en la empresa, 
principalmente como se sentía la gente en su ambiente de trabajo y para poder 
realizar varios movimientos como proyectos, capacitaciones, los resultados del 
Clima Laboral serían muy importantes. 
El personal al ver que el Área de Talento Humano estaba involucrado en el proceso 
sintió que de alguna manera podían confiar en que el proyecto se iba a realizar en 
favor de todos; también cuando observaron que la evaluación se dio de manera 
anónima y resguardando la confidencialidad al realizarla de manera física para que 
pueda ser depositada en una ánfora, sirvió para que las personas se sientan libres al 
responder a las preguntas, diciendo todo lo que piensan que debería mejorar la 
empresa. Por horarios y carga de trabajo a mucha gente se les complicó dejar sus 
actividades para realizar la evaluación pero al ser una selección aleatoria cualquiera 
podía formar parte, de todas maneras esto fue gestionado por los jefes de cada zona 
debido a que por la incredulidad de las personas, no hubieran asistido si se les pedía 
que vayan voluntariamente y ya al momento de la evaluación se observó que las 
personas estaban prestas a colaborar. 
Este proyecto surgió de la necesidad evidenciada por realizar cambios en el clima 
laboral debido a los problemas políticos que se dieron en el año 2016, este tema fue 
algo que preocupó mucho a los colaboradores y por lo mismo la nueva 
administración decidió hacer cambios. 
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Pero lo más importante es destacar que el clima laboral influye en el 
comportamiento de las personas que trabajan en la organización y de ahí la 
relevancia de su estudio, al considerarse que es un buen predictor de la 
satisfacción laboral y el grado de compromiso que se dan en la organización, 
así como de la productividad, eficiencia y desarrollo empresarial(Bordas, 
2016, p. 21). 
El apoyo principal vino de la Subgerencia de Talento Humano, especialmente de la 
Jefa Corporativa de Desarrollo y Capacitación y del Jefe Corporativo de Gestión de 
Talento Humano. 
El proceso que se debía seguir en el proyecto se lo realizó de una manera ágil y 
eficaz ya que al tener el apoyo de la Subgerencia de Talento Humano y sus jefes, 
ellos se encargaron de gestionar las actividades en otras zonas y que éstas no reciban 
negativas por ende el cronograma se realizó de acuerdo a las fechas establecidas. 
Al ser una nueva administración la que está formando parte de la empresa, se están 
realizando proyectos que fomenten el sentido de pertenencia de los colaboradores 
hacia la empresa y de igual manera que se perciba el compromiso que el Área tiene 
para trabajar por ellos y uno de estos temas es el proyecto de clima laboral que 
intenta crear mejoras en el ambiente de trabajo y que la gente confíe en que eso se va 
a dar. 
Muchos de los colaboradores después de la toma de la encuesta están dispuestos a 
apoyar, pero existen opiniones compartidas ya que muchos piensan que la nueva 
administración va a hacer los cambios que ellos tanto anhelan en sus diferentes áreas, 
pero muchos también son incrédulos ya que ha habido tantos líderes y las cosas en la 
empresa se han mantenido igual. 
40 
 
Los cambios por el momento no han sido muy significativos porque aún no se están 
realizando los planes de acción, por lo mismo al momento que estos sean ejecutados 
se hará percibir a la gente que se están haciendo cambios positivos. 
La gente tiene muchas expectativas de la gestión que están haciendo las nuevas 
autoridades principalmente en el proyecto de clima laboral  y no se han mostrado 
reacios a cooperar sino confiados con los proyectos nuevos y diferentes que inyectan 
optimismo. 
Lo que se espera con este proyecto es que se sientan bases a futuro y se atiendan las 
necesidades detectadas en las diferentes zonas, principalmente en temas de 
comunicación, liderazgo, trabajo en equipo y estabilidad laboral; y que el personal se 
sienta parte de la empresa y esto permitirá que exista más compañerismo entre áreas 
y la gente no sienta que puede ser desvinculada de la misma, así se podrá trabajar en 
equipo a favor de todos. 
 
Con respecto a los resultados que arrojó la encuesta, siendo este el aspecto más 
importante, como ya se nombró anteriormente las dimensiones que se midieron fue  
liderazgo, equidad, sentido de pertenencia, reconocimiento y comunicación. La 
encuesta tuvo cuatro opciones de respuesta las cuales la tres y cuatro fueron 
consideradas como positivo y uno y dos como negativo, entonces en base a eso se 
realizó un conteo y el resultado se basaba en lo que puntuaba más alto.  
Basados en el resultado global se estableció un promedio de 75,8% de aceptación; en 
donde el factor de liderazgo y comunicación se encontraba por encima del mismo; 
mientras que equidad, sentido de pertenencia y reconocimiento se encuentran por 
debajo del porcentaje antes citado, lo cual se irá analizando detalladamente para 




Según los resultados por zona, primero la zona oriente con una visión global, no ha 
tenido mayor problema ya que solo cuenta con un factor que es necesario reforzar y 
no es crítico, este es la equidad. Estos resultados comparados a nivel nacional nos 
hacen ver que esta zona se encuentra relativamente bien, de todas maneras si se 
deben hacer planes de acción de acuerdo a las necesidades que manifiestan los 
colaboradores. 
En la zona sur existen dos dimensiones en las que se debe trabajar que son equidad y 
reconocimiento mientras que las demás se encuentran favorables; estos dos factores a 
mejorar son críticos por ende se debe dar mayor importancia. Comparando los 
resultados a nivel nacional se ve que la zona no se encuentra mayormente afectada 
ya que sus puntajes positivos están por encima del global. 
En la zona suroccidente también tienebajo puntaje la dimensión equidad siendo la 
más crítica conel factor reconocimiento y de todas maneras haciendo la comparación 
a nivel nacional tampoco existe mayor problema más que enlos factores equidad y 
comunicación que aunque este último factor en La libertad no tiene afectación, a 
nivel nacional se encuentra bajo del promedio. 
La zona centro norte y noroccidente representada por Quito y Esmeraldas, son zonas 
que necesitan un plan de acción a ejecutarse con urgencia trabajando en todos las 
dimensiones ya que en ambas aunque no esté critico el liderazgo y comunicación no 
están en un grado muy favorable; pero la dimensión de equidad, sentido de 
pertenencia y reconocimiento al tener un puntaje negativo hace ver que estas zonas 
tienen un mal clima laboral y por esto estas son las zonas en las que más se han 
enfocado las autoridades. Estas zonas mediante una comparativa nacional, se 
encuentran abajo del promedio en todos sus factores así que es urgente un trabajo en 
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conjunto entre las autoridades para armar proyectos que favorezcan a toda su gente y 
mejoren el clima laboral. 
 
En relación a la tabulación de las preguntas abiertas se puede evidenciar claramente 
porque ciertas dimensiones tienen baja puntuación en cada zona y es que la gente 
dejóen claro que es lo que le falta a su lugar de trabajo para mejorar. Las necesidades 
que tienen las personas en su zona, no se aleja de lo que espera otro colaborador en 
otra parte del país, sus pedidos, quejas o malestar son muy parecidos; por lo mismo 
se debería buscar una solución. En lo que la gente coincide es en que el gerente o las 
nuevas autoridades que lleguen a la empresa eliminen la corrupción de la que se 
habla internamente, porque la gente ya no confía en sus líderes. En el tema de la 
corrupción como lo mencionan los colaboradores forma parte el hecho de que 
existan ascensos por méritos más no por gente direccionada del gobierno. 
Otro tema en común es que la gente pide que se mejoren los sueldos, ya que hace 
varios años se han mantenido los mismos y que por ley se les pague la remuneración 
variable que el gobierno les adeuda al personal de igual manera algunos años.  
Los colaboradores en todas las zonas piden que se les capacite continuamente para 
estar siempre actualizados de nuevos temas respecto a sus áreas o áreas afines y a la 
vez de la maquinaria que tienen que operar los técnicos para evitar accidentes. 
Por último, otro punto importante es la motivación, ya que al personal no se les 
reconoce por el trabajo realizado y manifiestan que más bien se les ha disminuido 






4. Principales logros del aprendizaje 
 
En la realización de la sistematización por el tiempo de permanencia en la EP 
PETROECUADOR principalmente se observócómo la empresa pública trabaja en 
beneficio del país y como su gente se desempeña para cumplir los objetivos 
organizacionales, ya que a pesar de que los colaboradores piensen que hay cosas que 
se debe mejorar es claro el orgullo que sienten al trabajar en la empresa más grande 
del país.  
El proyecto permitió encaminarse por todos los pasos que se debe seguir para una 
evaluación de clima laboral y como éste se lo realiza, es decir desde la planificación, 
sensibilización de todo lo que se va a realizar, la toma de la encuesta y 
posteriormente que acciones se deben seguir. Es clave saber que como se desarrolle 
el proceso varía según la empresa por lo mismo para obtener mejores resultados es 
significativo hacer una observación y análisis de las cosas positivas o negativas que 
puede tener la misma. Es importante también dedicarle tiempo a un proyecto como 
éste porque sus resultados serán muy enriquecedores tanto para la empresa como 
para quien lo realice. 
 
En el ámbito laboral cuando se ejerce la profesión es evidente la diferencia en los 
procesos dentro de las empresas privadas y públicas; y la formación 
académicapermite tener bases para desenvolverse pero es en la práctica donde se 
puede conocer claramente cómo se desarrollan los subsistemas de recursos humanos. 
La permanencia en la Subgerencia de Talento Humano ayudó a entender cómo se 
desarrolla cada proceso y el área como debe aportar para el bienestar de las personas, 
principalmente conocercómo es el proceso de vinculación de las personas a la 
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empresa. La permanencia en la empresa tuvo dos acciones positivas como son la 
realización del proyecto y apoyar en el área de selección lo que permitió un trabajo 
en conjunto que favoreció a la adquisición de conocimientos que serán de gran valor. 
 
Una de las experiencias negativas fue la falta de confianza en la gente con respecto al 
proyecto ya que se observó que ya se hicieron evaluaciones anteriores y de acuerdo a 
la opinión de los colaboradores no hubo planes de acción que mejoren el ambiente de 
trabajo o al menos acciones que perduren en el tiempo. Para actividades posteriores 
es necesario dar una buena comunicación a todos los colaboradores para que no 
exista esta falta de credibilidad y entusiasmo ante los proyectos que la empresa 
incursiona en bienestar de su gente. 
Para que un proyecto salga a tiempo y con todas las directrices que se pactó, es 
necesario realizar un cronograma con el tiempo indispensable para que se ejecuten 
todas las actividades de la mejor manera. Un plan de comunicación para la 
evaluación de clima laboral se la debe hacer en un tiempo prudente como para que 
los colaboradores puedan conocer de la encuesta, recordar cuales son las fechas para 
evaluarse y también motivar a las personas para que crean en el proyecto. 
 
Con la sistematización principalmente lo que se pudo obtener son los datos arrojados 
con la toma de la encuesta que fue de gran ayuda para conocer la opinión de sus 
colaboradores con respecto a cómo se sienten en su ambiente de trabajo y que es lo 
que piensan que se debería mejorar; estos datos permitieron hacer un análisis por 
zonas y por áreas. 
El objetivo planteado que fuela reconstrucción reflexiva de la experiencia práctica 
ejecutada en la evaluación de clima laboral, fue logrado con éxito, porque se 
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pudieron obtener todos los datos arrojados por la encuesta que desde un inicio se 
tenía previsto y esto facilitó las cosas para ejecutar el proyecto; de ahí hubieron 
actividades que fueron de gran relevancia como fue la realización del cronograma, la 
toma de la muestra mediante la fórmula, el plan de comunicación, la presentación a 
los jefes zonales, todas estas también se realizaron exitosamente. El plan de 
comunicación no pudo ser ejecutado en su totalidad debido a que no se realizó la 
evaluación al cien por ciento de la población por ser un proyecto principalmente 
académico.  
Mientras se realizó la ejecución del proyecto no existieron riesgos de ningún tipo 
sobre todo porque se procuró tomar la encuesta cerca de los lugares de trabajo para 
que los colaboradores no tengan que desplazarse largas distancias. 
La sistematización tuvo resultados positivos y negativos en su gente debido a los 
problemas existentes dentro de la empresa, las personas han perdido la credibilidad 
en las nuevas propuestas que trae cada líder cuando se posesiona, entonces la 
mayoría de las personas piensa que las cosas que se promete no se va a cumplir, por 
lo mismo desde que inició este proyecto se sintió igual pero es evidente que muchas 
personas aún creen que esta nueva gerencia va a hacer cambios positivos, esto es 
algo que muchos están conscientes que no se va a dar de un día para otro, pero es 













 Los resultados que arrojó la encuesta evidencian una desfavorabilidad en 
dimensiones como son sentido de pertenencia con un 75%, equidad con 
71% y reconocimiento con 71%, encontrándose estos factores por debajo 
del promedio que es de 75,8%  y  puede ser que los acontecimientos 
políticos por los que atravesó la empresa en el año 2016,sean un factor que 
haya incidido en los resultados. 
 Con los resultados obtenidos de la encuesta,está claro que los planes de 
acción que se realicen deben estar orientados a toda la organización, pero se 
debe poner mayor énfasis en la zona centro-norte que corresponde a Quito 
ya que la alta rotación de autoridades ha hecho que los procesos cambien 
continuamente y que el personal por los despidos que existen no se sientan 
seguros en su trabajo dando como resultado una desfavorabilidad en el 
factor equidad con 38,11% de respuestas negativas, en reconocimiento con 
un 43,79% y en sentido de pertenencia un 31,79%. También en la zona 
noroccidente que corresponde a Esmeraldas, por ser el lugar donde más 
personal existe de todas las zona, el área es muy extensa y los 
colaboradores se sienten olvidados porque indican que las autoridades no 
van a verificar como se encuentran y que problemas tienen ya que solo se 
dirigen a los lugares más cercanos; arrojando una desfavorabilidad en el 
factor equidad con 38,75% de respuestas negativas, en reconocimiento con 
un 36,25% y en sentido de pertenencia un 28,54% 
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 En base a los resultados existen zonas que no se han visto muy afectadas 
principalmente Oriente que es la que más se destaca en resultados 
favorables, esto podría ser como lo han manifestado varios colaboradores, 
porque en esta zona la gentereciben varios beneficios que en otras zonas no, 
como son alimentación, vivienda y transporte; como puede ser también que 
sus líderes han hecho bien su trabajo. De todas maneras es importante 
trabajar en lo que han manifestado los colaboradoresen las preguntas 
abiertas para reforzar así el sentido de pertenencia. Los porcentajes 
positivos en cada dimensión se encuentran por encima del promedio global, 
lo que indica que esta zona tiene muy buenos resultados. 
 En la zona suroccidente y sur sus resultados no fueron muy críticos pero si 
existen dimensiones que se debe trabajar, por ejemplo en la zona sur el 
factor equidad tiene el 30,82% de respuestas negativas y en reconocimiento 
el 29,84%; lo que indica que estos dos factores merecen planes de acción 
futuros. En la zona suroccidente el factor equidad con un 35,74% y 
reconocimiento con 26,81%de igual manera estos porcentajes son de 
respuestas negativas y por ende se las debe trabajar. 
 En las preguntas abiertas hubo resultados que se asemejaban en todas las 
zonas, lo que indicaba que hay problemáticas que afectan a toda la empresa, 
estos son principalmente el tema de la remuneración en donde los 
colaboradores indican que es algo que se debe revisar porque no se les ha 
incrementado el sueldo ya hace varios años.También la capacitación no es 
continua y los empleados necesitan estar al día en temas de su puesto de 
trabajo sobre todo los que manejan maquinaria para que no existan 
accidentes por la falta de capacitación. Por último, el tema de la corrupción, 
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también fue muy nombrado ya que los colaboradorespiden que vengan 
autoridades nuevas y que su gestión sea justa y honesta. 
 
Recomendaciones 
 Debido a la cantidad de colaboradores que existe en la empresa sería 
fundamental que la próxima evaluación de clima laboral se la pueda 
realizar a toda la organización o ampliar la muestra para obtener datos más 
exactos de la problemática que existe en la EP PETROECUADOR. 
 A causa de los constantes cambios de autoridades, cuando se han realizado 
las evaluaciones de clima laboral, los planes de acción no se han mantenido 
mucho tiempo o no se los han realizado, por ende la problemática sigue 
latente y estos con el tiempo pueden aumentar, lo que se recomienda es 
centrarse en las dimensiones que tienen menor puntaje y trabajar en ellas 
constantemente, para que los colaboradores se den cuenta del cambio 
existente y ellos también aporten para que el mismo se mantenga, ya que no 
es un trabajo solo de las autoridades sino en conjunto para que se pueda 
dar, por los mismo la gente debe estar motivada. 
 Existen zonas que sus resultados han sido muy desfavorables y a nivel 
nacional igual los resultados del Clima laboral se encuentran debajo del 
promedio como es en Esmeraldas y Quito, por lo mismo es aconsejable que 
los planes de acción sean inmediatos y enfocados a estas zonas que 
merecen más atención,también es importante hacer actividades que 
perduren en el tiempo;es decir, por más que venga una nueva autoridad 




 En las zonas en las que sus resultados fueron positivos no significa que no 
se deba trabajar en ellos sino más bien continuar contribuyendo con el 
bienestar de las mismas, y ante las respuestas dadas por los colaboradores 
también aportar con acciones visibles por parte de las autoridades para que 
la gente no tenga ningún comentario negativo sino se sienta más parte de la 
empresa y ame su trabajo. 
 Al involucrarse en un proyectovaliosoprincipalmente para la empresa es 
fundamental conocer cada fase del proceso para que estas estén  bien 
ejecutadas, especialmente que sigan el cronograma establecido, ya que por 
medio del plan de comunicación la evaluación es conocida por todos los 
colaboradores y si el personal llega a ver alguna inconsistencia en el 
proceso, no va a confiar en el mismo y esto puede afectar los resultados 
esperados. 
 La EP PETROECUADOR al ser una empresa pública hace que existan 
muchas problemáticas que no son fáciles de resolver internamente ya que 
se les sale de las manos, por ejemplo el tema de la corrupción, ya que el 
mismo se hace visible cuando sale a la luz alguna gestión mal intencionada 
y por lo mismo se hace difícil actuar antes de que suceda; sería de gran 
valor que los niveles jerárquicos altos topen estos temas con la gente del 
gobierno para que puedan haber cambios significativos o de otra manera 
hacer planes de acción que estén a su alcance para que de alguna manera 
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Anexo 1: ENTREVISTA 
PREGUNTAS ANÁLISIS 
1. ¿Qué es para usted clima laboral?  Condiciones positivas o negativas en 
las cuales se desenvuelve el trabajo. 
2. ¿Considera que la empresa EP 
PETROECUADOR es un buen 
lugar para trabajar? ¿Por qué? 
Buena empresa para lograr un 
desarrollo personal, económico y 
laboral. 
3. ¿Considera que la gerencia 
general da su esfuerzo para 
mejorar las condiciones se del 
personal. 
La subgerente da su esfuerzo para que 
las condiciones sean las mejores. 
4. ¿Cree que otras empresas tratan 
mejor a sus empleados que la 
empresa EP PETROECUADOR? 
¿En qué sentido? 
Las empresas se desarrollan en 
diferentes ámbitos, no se puede 
hablar de mejor o peor. 
5. ¿Cree que el realizar bien su 
trabajo le ayudará a tener una 
mejor posición en la empresa? 
El esfuerzo se ve retribuido en un 
plan de carrera que ayuda a superarse 
a los trabajadores. 
6. ¿Cree que su jefe le ayudará a 
mejorar en la empresa? 
El liderazgo de los jefes determina el 
éxito o fracaso de los trabajadores. 
7. ¿Cree que la organización de la 
empresa está alineada al bienestar 
de los trabajadores? 
Las políticas y procedimientos están 
tendientes a velar por el bienestar de 
los trabajadores.  
Elaborado por: Melisa Orrego (2017). 
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Autor: Víctor Eduardo Campo/ Consultor Great Place toWork. 
Título: Mejores Prácticas: EP Petroecuador - Noticiero institucional "Petrovida". 
Revista: EKOS 
Publicación: Ecuador 
Datosfuente: 01 junio 2012 





Se debe lograr que un colaborador se identifique con las políticas y metas de la 
organización, para ello se implementó un noticiero institucional llamado 
“PETROVIDA” en donde  se resaltan aspectos de gestión empresarial y que generan 
orgullo en los colaboradores. Este programa también se lo realiza internamente para 
reforzar el nivel de orgullo de los trabajadores por pertenecen a la empresa. 
Esto permitirá que la gente se comprometa con la empresa y aumente su 
productividad. 
Identificadores: Mejores Prácticas, Revista Ekos. 












Autor: Redactor Revista EKOS 
Título: Acciones Responsables: PETROECUADOR  
Revista: EKOS 
Publicación: Ecuador 
Datosfuente: 29 enero 2015 





La Responsabilidad Social es importante para la gestión de la empresa, basado en la 
creación de propuestas de valor compartidas entre los trabajadores y proveedores. Se 
realizaron aportes sociales importantes de Relacionamiento Comunitario y 
Responsabilidad Social, de esta manera se comprometen con los ecuatorianos 
También se ha avanzado en Programas de Revegetación; Intervención Social en el 
Distrito Amazónico; Brigadas médicas; Capacitación comunitaria; 
Socialización comunitaria; entre otras. 
Todo este compromiso que tiene la empresa empieza por su gente y la 
Responsabilidad Social se orienta a hacer sentir a sus empleados parte de la misma, 
mediante normas las cuales al cumplirlas a cabalidad ha hecho que la empresa sea 
reconocida en diferentes ámbitos.  






Anexo 3: CRONOGRAMA 
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Anexo 4: PROPUESTA PLAN DE COMUNICACIÓN (NO FUE APLICADA) 
 
# Yo soy Petroecuador 
Continuando con las acciones encaminadas a reforzar el sentido de pertenencia de 
nuestros colaboradores y crear una cultura de compromiso e identidad 
organizacional, la Subgerencia de Talento Humano realizará un Sondeo de Clima 
Laboral. 
Su principal objetivo es identificar el nivel de satisfacción y la percepción que tiene 
cada colaborador acerca de algunos aspectos de su ambiente de trabajo. Este proceso 
nos permitirá realizar planes de acción consistentes con las necesidades detectadas. 
Es importante mencionar que la encuesta será realizada a través de un muestreo de la 
población es decir, solo un porcentaje de colaboradores seleccionado de manera 
aleatoria participará en la misma. La Subgerencia de Talento Humano garantizará la 
estricta confidencialidad de la información proporcionada. 









Anexo 5: ENCUESTA CLIMA LABORAL 
La presente encuesta nos permitirá conocer su percepción y nivel de satisfacción con 
respecto a su ambiente de trabajo. Sus respuestas son muy importantes para nosotros 
ya que nos permitirán diseñar acciones de mejora acorde a las necesidades 
prioritarias.  
Le pedimos que sea lo más sincero posible en sus respuestas. Este cuestionario es 
anónimo y se guardará absoluta confidencialidad. 
A continuación encontrará una serie de preguntas, teniendo cuatro opciones de 
respuesta. Lea cuidadosamente y marque con una “X” una sola respuesta, siguiendo 
la siguiente escala: 
1= NUNCA        2= A VECES       3= FRECUENTEMENTE          4= SIEMPRE 
 
DATOS GENERALES (Marque con una X): 
GÉNERO Masculino  Femenino  
 
EDAD (Años) 
18 a 25 26 a 35 36 a 45 46 a 55 56 en adelante 





1 a 5 6 a 10 11 a 20 21 a 30 31 o más 
     
 
UNIDAD 
Auditoría interna  Procuraduría  
Comercialización nacional  Finanzas  
Comercio internacional  Logística y abastecimiento  
Refinación  
Planificación y control de 
gestión 
 
Transporte  Seguridad, salud y ambiente  
GG/Unidades de staff  Talento humano  
RS & RC  TIC`S  





Centro Norte Noroccidente Oriente Suroccidente Sur 




PREGUNTAS 1 2 3 4 
Mi jefe inmediato hace un buen trabajo en la asignación de funciones y 
coordinación del equipo de trabajo. 
    
Recibo una remuneración adecuada a las labores que desempeño.     
Siento que hacemos equipo para mejorar o desarrollar proyectos la 
empresa. 
    
Siento que tengo actualmente estabilidad en mi puesto de trabajo.     
Se brindan las facilidades para acceder a la información interna que me 
permite realizar mi trabajo. 
    
Mi jefe inmediato delega adecuadamente las diferentes actividades.     
Las personas en la empresa reciben un buen trato, sin importar cuál sea 
su cargo. 
    
Pienso que la empresa se está transformando en un lugar mejor para 
trabajar. 
    
Pienso que tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente en 
la empresa. 
    
Mi jefe inmediato es accesible y me da la apertura para comunicar 
ideas. 
    
Mi jefe inmediato es claro y específico cuando define mis objetivos de 
trabajo o los del área o departamento. 
    
Mi jefe inmediato me trata justamente y evita favoritismos.     
Puedo contar con la colaboración de mis compañeros del área o de otras 
áreas. 
    
Mi jefe inmediato hace parte a los colaboradores de las decisiones que 
impactan sus actividades o ambiente de trabajo. 
    
Las herramientas de comunicación organizacional (mail, intranet, 
correo, cartelera) me proporcionan información útil. 
    
Tengo autonomía para realizar mis actividades.     
Pienso que si desempeño bien mi trabajo tengo la posibilidad de una 
promoción o ascenso en la empresa (Plan Carrera). 
    
Considero que los valores de la EP PETROECUADOR reflejan el estilo 
de trabajo que existe en la empresa. 
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Se reconoce el esfuerzo y trabajo adicional que realizan los 
colaboradores. 
    
Mi jefe inmediato me comunica claramente las expectativas que tiene 
de mi trabajo. 
    
Mi jefe inmediato tiene claro hacia dónde va la organización y como 
alcanzar los objetivos. 
    
En la empresa recibimos reconocimiento por las labores que 
desempeñamos. 
    
La empresa me brinda la oportunidad de trabajar en proyectos o 
actividades que suponen nuevos retos. 
    
Se realiza una retroalimentación constante de las funciones y resultados 
que requiere mi puesto de trabajo. 
    
Mi jefe inmediato me mantiene informado sobre temas de la empresa y 
cambios importantes. 
    
 
 Si pudiera hablar mañana con el Gerente General, le diría: ___________________ 
__________________________________________________________________ 
 Petroecuador debería mejorar en: _______________________________________ 
__________________________________________________________________ 
 Lo que más me gusta de trabajar en Petroecuador es: _______________________ 
__________________________________________________________________ 
 Lo que menos me gusta de trabajar en Petroecuador es: ______________________ 
__________________________________________________________________ 
 
¡Gracias por su colaboración! 
Subgerencia de Talento Humano 
 
 
